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A contemporaneidade, relevância e complexidade do tema Qualidade de Vida do 
Trabalho (QVT) instigam a pesquisa sobre modelos teóricos, conceitos e práticas 
nas organizações. Embora os campos teórico e aplicado da QVT tenham uma 
grande variedade de propostas, a importância do papel do gestor nas práticas 
adotadas nas organizações é ponto consensual. O objetivo deste trabalho consistiu 
em descrever a percepção dos estudantes calouros e formandos do curso de 
administração da Universidade de Brasília quanto à temática de Qualidade de Vida 
no Trabalho. As informações foram coletadas por meio de um questionário aberto 
composto por questões que abordaram aspectos fundamentais a respeito do tema 
em comento. Ao todo 151 questionários foram respondidos. Nas verbalizações dos 
estudantes calouros acerca do que é QVT, os núcleos mais recorrentes foram: 
“Satisfação e Bem-Estar” e “Ambiente e condições de Trabalho”. Já entre os 
formandos as classes foram: “Ambiente de trabalho” e “Bem-Estar”. Quanto às 
responsabilidades dos gestores na condução das políticas de QVT, nas falas dos 
alunos calouros estavam presentes, com maior frequência, as classes temáticas: 
“Cuidar das práticas de QVT” e “Relacionamento com funcionários”; e para os 
formandos, as classes: “Pensar e garantir ações de QVT” e “Conhecer necessidades 
dos funcionários e das organizações”. Ademais, notou-se, também nos discursos, 
aspectos relacionados às práticas hegemônicas e/ou majoritárias, comumente 
desenvolvidas em organizações públicas e privadas no Brasil e outras visões que 
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A importância dos estudos em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) se 
sustenta em dois pilares: As pessoas, ou melhor, nos colaboradores internos da 
organização, considerado o seu maior diferencial competitivo; e na produtividade, na 
medida em que as empresas buscam o lucro (LEITE; FERREIRA; MENDES, 2009). 
Processos, métodos, práticas de gestão, estrutura organizacional, dentre outras 
características, podem ser copiados; mas aquilo que o ser humano pode agregar é 
considerado incalculável e de difícil imitação por parte das outras empresas. 
(GOULART; SAMPAIO, 2004) 
Em relação ao lucro este pode ser alcançado garantindo aos trabalhadores 
um contexto de produção de bens e serviços no qual as condições, a organização e 
as relações sociais de trabalho contribuam para a prevalência do bem-estar (LEITE; 
FERREIRA; MENDES, 2009). 
A promoção da Qualidade de Vida no Trabalho deve contribuir não apenas 
com o aumento da produtividade, mas também com melhoria da saúde física e 
mental dos colaboradores, dado que esses despendem e empregam grande parte 
do seu tempo, energia e conhecimentos no desempenho do seu trabalho, o qual 
direta ou indiretamente influencia outros aspectos da vida desses indivíduos (DAVID; 
BRUNO-FARIA, 2007), incluindo diminuição do estresse organizacional e melhorias 
da convivência em âmbito familiar (BALASSIANO; TAVARES; PIMENTA, 2011). 
Nas palavras de Leite, Ferreira M. C. e Mendes (2009, p.110), o âmbito dessa 
contribuição é ainda mais amplo: “o valor da qualidade de vida encontra-se, hoje, 
incorporado a relações travadas em todos os quadrantes da vida social. É preciso 
dispor de boa qualidade de vida quanto ao corpo, à mente e ao espírito quanto às 
relações estabelecidas com o meio ambiente e com os demais seres humanos”. 
No entanto, as organizações públicas e privadas, ao buscarem implementar e 




expectativas tanto dos próprios gestores quanto dos servidores/funcionários. Esses 
erros, em regra, costumam ser caracterizados por um descompasso entre aquilo 
que, teoricamente, se necessitaria fazer e o que é de fato desenvolvido (FERREIRA; 
ALVES; TOSTES, 2009), além da falta de planejamento e, principalmente, métodos 
empíricos consistentes para avaliação de programas de QVT (OLIVERIA; LIMONGI-
FRANÇA, 2005). Esses problemas ultrapassam o ambiente interno alcançando os 
cidadãos-usuário (entidades públicas) e ou colaboradores externos (entidades 
privadas), gerando insatisfação quanto à eficácia, eficiência e efetividade dos 
serviços prestados (FERREIRA M. C, 2000). 
Diante do brevemente exposto acima, faz-se necessário diagnosticar e, 
seguidamente, conhecer a percepção dos alunos – calouros e formandos - do curso 
de Bacharelado em Administração da Universidade de Brasília sobre a temática de 
Qualidade de Vida no Trabalho com base em suas representações de conceitos, 
políticas e práticas aplicadas nas organizações, dado o fato de que grande parte dos 
estudantes graduados em administração serão futuros gestores em instituições 
públicas e privadas, nas quais já foram ou serão implantados Programas de 
Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) bem como ao fato de que dentre as diversas 
contribuições dadas pelas diferentes áreas cientificas, a concepção da 
administração é uma das mais utilizadas nas organizações (LEITE; FERREIRA; 
MENDES, 2009). 
1.2 Formulação do problema  
O novo currículo do curso de Administração da Universidade de Brasília 
(UnB), para ambos os turnos, começou a vigorar no primeiro semestre de 2011, 
abrangendo disciplinas de formação básica e de estudos quantitativos organizados 
divididos em seis eixos temáticos: administração pública e gestão social; estratégia e 
inovação; estudos organizacionais e gestão de pessoas; finanças; marketing; 
produção, logística e gestão da informação.   
No eixo – Estudos Organizacionais e Gestão de Pessoas – são oferecidas 
disciplinas obrigatórias: Gestão de Pessoas nas Organizações, Introdução a Teorias 




disciplinas optativas do curso alinhadas a esse eixo como, por exemplo, gestão por 
competências e Sistemas de Avaliação de Desempenho. 
Não obstante a possibilidade de o estudante do curso ter adquirido 
conhecimentos e habilidades sobre a temática de Qualidade de Vida no Trabalho 
(QVT) por meio de outras fontes ou meios não ligados à universidade, a sua 
formação acadêmica contribui, significativamente, para a formação da percepção a 
respeito do construto citado. Nesse interim, e levando também em consideração a 
relevância do tema destacada na contextualização, formula-se o seguinte problema 
de pesquisa: 
Qual é a percepção dos estudantes (ingressos e formandos) de 
Administração da Universidade de Brasília sobre a temática de Qualidade de Vida 
no Trabalho (QVT)? 
1.3 Objetivo Geral  
Conhecer a percepção global dos estudantes do primeiro e do último 
semestre de Administração da Universidade de Brasília (UnB) sobre Qualidade de 
Vida no Trabalho. 
1.4 Objetivos Específicos  
• Identificar os elementos que estruturam o conceito de QVT sob a ótica dos 
estudantes calouros e formandos do curso de Administração da Universidade de 
Brasília. 
• Descrever políticas e práticas de QVT que deveriam ser desenvolvidas pelas 
organizações, sob a ótica dos estudantes calouros e formandos do curso de 
Administração da Universidade de Brasília. 
• Descrever os papéis dos gestores nas políticas e práticas de QVT 
desenvolvidas pelas organizações, sob a ótica dos estudantes calouros e formandos 




1.5 Justificativa   
A relevância desta pesquisa quanto ao critério teórico refere à inovação no 
lócus de estudo, especificamente, para a literatura em Qualidade de Vida no 
Trabalho. Em regra, o enfoque dos trabalhos empíricos nessa temática prioriza 
diagnósticos e ou análises apenas quanto às percepções dos gestores nas 
organizações (FERREIRA M. C; FERREIRA R. R.; ANTLOGA; BERGAMASCHI; 
2009; OLIVEIRA; LIMONGI-FRANÇA, 2005) em detrimento das percepções dos 
estudantes de Administração ou áreas correlatas, os quais serão, potencialmente, 
futuros gestores em entidades públicas ou privadas. 
Socialmente, a importância da pesquisa se direciona aos colaboradores 
internos e externos às organizações, nas quais estarão presentes administradores 
cuja visão/percepção sobre QVT não se limita apenas à sua abordagem 
assistencialista - majoritariamente empregada em programas de QVT (FERREIRA; 
ALVES; TOSTES, 2009). Dessa forma, alcança-se, por consequência, 
aperfeiçoamento e melhor profissionalização dos serviços prestados a comunidade. 
Na prática a pesquisa se justifica pela carência de disciplinas obrigatórias, 
bem como outras atividades acadêmicas que aprofundem a abordagem da temática 
de QVT nas suas diferentes concepções. De acordo com o Projeto Pedagógico do 
curso de Bacharelado em Administração da Unb (PPPA) há apenas 3 disciplinas 
obrigatórias dentro do eixo temático de Estudos Organizacionais e Gestão de 
Pessoas e em apenas uma dessas há descrito, na ementa, sub-tópicos referentes à 










2 REFERENCIAL TEÓRICO 
Nesta seção, são apresentadas as principais definições e abordagens 
teóricas que guiaram a pesquisa. Inicialmente é apresentado breve histórico de QVT 
e suas principais concepções e conceitos. Em seguida, é feita abordagem crítica às 
políticas e práticas hegemônicas de QVT implementadas nas organizações, bem 
como discussão teórica do papel dos gestores nos programas de QVT. 
2.1 Breve histórico e principais concepções de QVT 
A busca por um conceito preciso sobre “qualidade de vida” remonta às 
primeiras civilizações. Desde a antiguidade, filósofos, como Aristóteles, já se 
buscavam uma definição; a qual, para esses, estaria relacionada aos sentimentos de 
felicidade e realização. Segundo Rodrigues (1995) os trabalhos de Euclides De 
Alexandria (330 a.c) e a Lei das Alavancas de Arquimedes (287 a.c) já demostravam 
preocupação desses matemáticos na melhoria do método de trabalho dos 
agricultores da época.  
Voltando a atenção para um passado não muito distante, nota-se que a 
preocupação com Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ganha destaque após a 
primeira grande guerra mundial devido a fatores econômicos políticos e sociais que 
contribuiu para a necessidade de mudanças na forma de tratamento dos 
trabalhadores. Era o início da década de 20 do século passado, período da histórica 
marcado por um acentuado crescimento econômico, baseado nos princípios do 
taylorismo e fordismo, especialmente, nos Estados Unidos. Nesse contexto a real 
preocupação do empresariado era com a produtividade. (FERREIRA M. C; 
FERREIRA R. R.; ANTLOGA; BERGAMASCHI, 2009). 
Analisando “Qualidade de Vida no trabalho (QVT)” na sua interface 
acadêmica e organizacional, o termo teve origem na Inglaterra, por volta de 1950, 
por um grupo de estudiosos do Tavistock Institute, segundo Sampaio (2004). O 
enfoque dos estudos era sobre a satisfação e nas experiências da relação trabalho- 





Nos Estados Unidos, uma década depois, foram criados o “National 
Comission Produtivity” e o “Nacional Center for Produtivity and Quality of Working       
Life”, ambos interessados nas relações entre Produtividade e Qualidade de Vida no 
Trabalho. Essas relações também foram objetos de estudo de renomados 
estudiosos na área como Walton, o qual influenciou outros pesquisadores a citar, 
Werther e Davis (LIMA, 2008). 
No decorrer da década de 70 a inserção dos princípios de QVT nas empresas         
perde espaço em virtude da crise mundial do petróleo ganhando destaque 
discussões acerca do movimento sindical e responsabilidade social. No entanto o 
aparecimento das teorias japonesas sobre “estilos de administração” faz com que a 
temática retorne à pauta. É nessa época que QVT assume como conceito global, 
capaz de atender as demandas crescentes da qualidade e da produtividade. 
(SAMPAIO, 2004) 
Segundo levantamento histórico proposto por Lima (2008), Antloga (2009) e 
Dessen (2010), nesta mesma década e na seguinte (anos 80) foram publicados os 
clássicos modelos teóricos dos mais referenciados especialistas do tema, listados a 
seguir: 
• Walton (1973 apud PACHECO, 2011) que propôs oito fatores componentes 
da QVT, a saber: condições de segurança e saúde no trabalho, oportunidades de 
crescimento contínuo, constitucionalismo, trabalho e espaço total de vida, 
compensação justa e adequada, utilização e desenvolvimento de capacidades e 
relevância social da vida no trabalho. 
• Hackman e Oldham (1975 apud ALVES, 2010) os quais relacionam algumas 
variáveis características do núcleo do trabalho com variáveis do estado psicológico 
desenvolvido nos empregos, sujeitos a esse trabalho - humanização das formas de 
gestão do trabalho. 
• Westley (1979 apud DESSEN, 2010) aborda quatro dimensões que afetam a 
QVT, quais sejam: Dimensão política, econômica, psicológica e por fim a 
sociológica. 
• Werther e Davis (1983 apud DESSEN, 2010) cujo modelo se preocupa, 
principalmente em tornar os cargos mais interessantes e desafiadores por meio de 





No Brasil, apesar da inserção da temática QVT ser considerada relativamente 
recente (DAVID; BRUNO-FARIA, 2007), observa-se sólida pesquisa na área e 
adoção de políticas e práticas do citado constructo por instituições publicas e 
privadas (OLIVEIRA; LIMONGI-FRANÇA, 2005) principalmente a partir da década 
de 90. 
Dentre os estudiosos brasileiros do tema está Limongi-França (2013) para a 
qual “QVT é a percepção de bem estar pessoal no trabalho alinhada ao conjunto de 
escolhas de bem estar que compõem políticas de gestão de pessoas e que pode ser 
analisada a luz de dimensões biológicas, psicológicas sociais e organizacionais” 
(LIMONGI-FRANÇA, 2013) 
Ferreira M. C. (2006) foi um dos primeiros autores a tratar a QVT sob uma 
ótica preventiva, definindo-a sob a égide de duas perspectivas interdependentes: 
 
Sob a ótica das organizações, a QVT é um preceito de gestão 
organizacional que se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e 
práticas no âmbito das condições, da organização e das relações sócio-
profissionais de trabalho que visa a promoção do bem-estar individual e 
coletivo, ao desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e ao exercício da 
cidadania organizacional nos ambientes do trabalho. 
Sob a ótica dos sujeitos, ela se expressa por meio das representações 
globais que estes constroem sobre o contexto de produção no qual estejam 
inseridos, indicando o predomínio de vivências de bem estar no trabalho, de 
reconhecimento institucional e coletivo, de possibilidade de crescimento 
profissional e de respeito às características individuais. (FERREIRA, M. C; 
2012, p.172) 
 
Essa visão compreende - como exposto - uma ótica institucional segundo a 
qual a responsabilidade da QVT perpassa por toda a organização (FERREIRA, R; R, 
2013) e uma ótica voltada para os colaboradores internos cuja colaboração e 
contribuição são imprescindíveis para efetividade da política de QVT.  
Como enuncia Ferreira M. C. (2013, p.16), em levantamento bibliográfico dos 
artigos que tratam do tema Qualidade de Vida no Trabalho entre os anos de 1995 a 
2009: “Pode se constatar que o conceito de QVT transita por uma miríade de 
autores os quais, regra geral, constroem um universo teórico sobre esta temática 
caracteristicamente pouco consensual e bastante generalista.” (MEDEIROS; 




dos esforços para clarear o conceito de QVT, ainda não há consenso sobre a 
definição desta variável (DESSEN, 2010). 
O quadro seguinte compila as principais concepções sobre QVT e sua 



































Concepções evolutivas de QVT Características ou Visão 
QVT como uma variável (1959 
a 1972) 
Reação do indivíduo ao trabalho. Investigava-
se como melhorar a qualidade de vida no 
trabalho para o indivíduo. 
QVT como uma abordagem 
(1969 a 1974) 
O foco era o indivíduo antes do resultado 
organizacional; mas, ao mesmo tempo, 
buscava-se trazer melhorias tanto ao 
empregado como à direção. 
QVT como um método (1972 a 
1975) 
Um conjunto de abordagens, métodos ou 
técnicas para melhorar o ambiente de trabalho 
e tornar o trabalho mais produtivo e mais 
satisfatório. QVT era vista como sinônimo de 
grupos autônomos de trabalho, enriquecimento 
de cargo ou desenho de novas plantas com 
integração social e técnica. 
 
QVT como um movimento 
(1975 a 1980) 
Declaração ideológica sobre a natureza do 
trabalho e as relações dos trabalhadores com a 
organização. Os termos “administração 
participativa” e “democracia industrial” eram 
frequentemente ditos como ideais do 
movimento de QVT 
 
QVT como um tudo (1979 a 
1982) 
Como panaceia contra a competição 
estrangeira, problemas de qualidade, baixas 
taxas de produtividade, problemas de queixas e 
outros problemas organizacionais. 
 
QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT 
fracassarem no futuro, não passará de um 
“modismo” passageiro. 
 
Quadro 1 - Evolução das principais concepções de QVT. 





As concepções supracitadas na tabela elucidam três aspectos:  
 
1. Sugerem que definir QVT não foi uma tarefa simplória para a maioria dos 
especialistas do tema, dadas suas diferentes dimensões estruturantes. 
2. Constatam que por alguns períodos houve relativa confusão conceitual 
(panaceia) sobre a variável, tratando-a como mecanismo ou prática que, 
hipoteticamente, seria capaz de solucionar todos os problemas e/ou 
dificuldades encontradas nas organizações. 
3. Destaca um cenário futuro no “QVT” seja tratada apenas como um simples 
“modismo” e não como ferramenta gerencial efetiva, pelo simples fato de 
alguns programas não virem a ser bem sucedidos. 
 
Ainda no contexto das concepções de QVT, pesquisas empíricas conduzidas 
nos últimos anos pelo Grupo de Estudos em Ergonomia Aplicada ao Setor Público 
(ErgoPublic) da Unb identificara nas verbalizações expressas por servidores 
públicos federais (com apoio de programas especializados) núcleos temáticos 
estruturantes do conceito de QVT. Tais núcleos foram separados em dois eixos 
complementares que juntos fornecem uma visão panorâmica dos atributos 
essenciais de QVT, segundo a visão dos servidores dos órgãos públicos estudados. 
(FERREIRA M. C, 2013). 
2.2 Abordagem crítica às políticas e práticas hegemônicas em 
QVT. 
O rol de práticas e programas de QVT desenvolvidos nas organizações, 
especialmente nas públicas, tem reforçado a corrente assistencialista ou 
hegemônica desse tema. (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009). Tal abordagem, 
segundo Ferreira M. C (2009), coloca a ênfase de QVT na dimensão do individuo 
(“variável de ajuste”), transferindo a ele a responsabilidade pela sua promoção, em 
detrimento da responsabilidade institucional.  
Essa visão majoritária sobre o que é QVT e como ela deve colocada em 




meramente paliativas as quais não eliminam os agentes prejudiciais à Qualidade de 
Vida no Trabalho, mas apenas atenuam os seus efeitos imediatos, não gerando 
sustentabilidade da QVT na organização (LEITE; FERREIRA; MENDES, 2009). Por 
isso, Ferreira M. C (2006) propõe uma abordagem preventiva de QVT, com base na 
qual, medidas sejam tomadas antes mesmo da ocorrência dos fatores causadores 
de mal-estar, estresse, insatisfação dentre outras variáveis correlatas. 
Cumpre destacar que, para fins deste trabalho, utilizou-se como conceito de 
“Política de QVT” a “expressão da concepção, dos princípios, programas e diretrizes 
que orientam as práticas de gestão organizacional e do trabalho.” (FERREIRA M. C, 
2012 p. 225). 
Um programa de QVT requer a “construção de um espaço organizacional que 
legitime e valorize a intersubjetividade, com base na premissa de que os 
trabalhadores devem ser os sujeitos do seu trabalho e não objetos de 
produção.”(LEITE; FERREIRA; MENDES, 2009 p. 111). Nessa linha de pensamento 
os mesmos autores, numeram alguns pressupostos que devem orientar o 
planejamento, implementação, execução e avaliação de uma política de QVT. 
 
• “Alterar positivamente as práticas em QVT, no sentido de se 
redesenhar o fazer dos protagonistas envolvidos requer transformar 
mentalidades, modificando concepções comumente 
cristalizadas”. 
• Romper com a dicotomia entre bem-estar e produtividade. A 
produtividade deve ser um componente inseparável do bem-estar 
(ser produtivo é um dos modos de ser feliz). 
• “As ações em QVT devem ter como alvo, a médio e longo prazo, a 
prevenção de agravos à saúde, primando por criar um ambiente 
social de trabalho que estimule e propicie “produtividade positiva” 
e as vivencias de bem-estar.” 
• “O sucesso de um programa de QVT impõe uma sinergia 
organizacional que envolva a cooperação de profissionais de 
formação diversa, o engajamento ou compromisso de gestores em 
diversos escalões hierárquicos e realização de parcerias 
intersetoriais.” [g.n] 
 
A intenção e a proposta da abordagem crítica com relação às atividades 




programas no qual todo e qualquer colaborador tenha que se enquadrar, não 
restando a ele escolhas mais adequadas àquilo que, de fato, lhe trará satisfação e 
bem-estar - componentes constituintes de QVT. As pessoas são diferentes entre si 
e, portanto, seus anseios e necessidades também o serão, logo, é preciso haver 
adequação e alinhamento entre o que ofertado pela organização e o que é requerido 
pelo colaborador a fim de lhe proporcionar Qualidade de Vida no Trabalho. 
2.3 O papel dos gestores nos programas de QVT. 
Os gestores (administradores) têm papel fundamental não somente no 
planejamento, mas precipuamente na implantação e acompanhamento dos 
Programas de Qualidade de Vida no Trabalho. Ao ocuparem posição de comando e 
liderança são tomados como exemplos e guias pelos demais funcionários da 
organização, podendo ser tanto facilitadores ou obstáculos ao sucesso das práticas 
e políticas de PQVTs (SIQUEIRA, 2013). No entanto, ainda é considerada residual a 
produção de conhecimento acerca do papel estratégico dos gestores na temática de 
QVT (FERREIRA M. C; FERREIRA R. R.; ANTLOGA; BERGAMASCHI, 2009). 
Em alguns casos esse desinteresse parte dos próprios gestores que ainda 
vem os Programas de Qualidade de Vida no Trabalho mais pelos custos financeiros 
e operacionais a serem investidos do que pelos benefícios futuros (ALVES, 2011). 
Perpetua-se, assim uma lógica visivelmente taylorista: a de considerar os 
empregados como mera força de trabalho (máquinas humanas) ao invés de vê-los 
como peças-chaves para o diferencial competitivo (LEITE, 2013). 
Em pesquisa realizada em órgãos da Administração Pública Federal, Ferreira, 
Alves e Tostes (2009) verificaram que para a maioria dos servidores há a percepção 
de que a responsabilidade pela QVT seja apenas do Departamento de Recursos 
Humanos (RH), Gestão de Pessoas e dos profissionais que atuam nas áreas de 
saúde, administração e comportamento organizacional. Isso se deve ao fato de o 
núcleo das práticas de QVT ser, majoritariamente, as atividades físico-corporais 
(academia, dança de salão, ioga, etc.), eventos coletivos (festas, palestras, feiras, 
etc.) ou psicossocial (preparação para aposentadoria, grupos de apoio, cursos de 




compartilham de tal visão, evidenciando uma concepção distorcida ou no mínimo 
restrita sobre o assunto.  
Numa compreensão mais ampla e amadurecida sobre o tema nota-se que a 
Gestão da QVT perpassa por toda a organização, tanto verticalmente, indo do 
operacional ao estratégico quanto, horizontalmente, nos processos 
interdepartamentais. O RH, não mais importante do que outros setores, funciona 
como catalizador (SIQUEIRA, 2013) fomentando melhorias para uma administração 
mais eficiente e efetiva das políticas e práticas em QVT. 
Não há que se falar em um perfil certo ou errado, nem se pretende descrever 
o passo-a-passo das etapas a serem seguidas pelos dirigentes/gestores, tal como 
em um manual; mas, sim, destacar alguns comportamentos, habilidades e atitudes 
de lideranças atentas à QVT, como as descritas abaixo: 
 
Desenvolvimento da dinâmica do reconhecimento, estar aberto à escuta, 
ampliar o espaço público da palavra, garantir o mínimo de democracia e de 
justiça organizacional, refletir continuamente quanto a organização do 
trabalho e seus efeitos na saúde física e psíquica do individuo, desenvolver 
um clima amistoso de trabalho, não fazer uso de mecanismos 
manipulatórios e do âmbito da gestão do afetivo no cotidiano do trabalho, 
promover e reconhecer atitudes inovadoras na execução de sua tarefa, 
garantir a ética no processo de tomada de decisão. (SIQUEIRA; 2013). 
 
É nessa mesma linha de pensamento que Walton (1973 apud DESSEN, 
2010) já afirmava que principal objetivo de um PQVT é promover a humanização do 
trabalho possibilitando que os funcionários tenham responsabilidade, oportunidade 
de desenvolvimento pessoal, feedback e maior autonomia. 
O sucesso de um programa de QVT é responsabilidade de todos os 
envolvidos na organização (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009). Prescinde, 
portanto, da atuação conjunta e simultânea dos funcionários, dos gerentes, do 
próprio Departamento de Recursos Humanos e de especialistas e peritos em gestão 
de processos, planejamento, desenho de cargos e carreiras (SIQUEIRA, 2013). 
Ressalta-se, complementarmente, que cada organização é única; possui suas 
especificidades de acordo com o planejamento estratégico estabelecido e, por 





Assim sendo, a atuação dos gestores nos programas de qualidade de vida no 
trabalho, desde o planejamento até sua completa implantação e posterior 
acompanhamento, é crucial; não por eles serem os únicos responsáveis pelo 
sucesso de tais políticas, mas por caber a eles a tarefa de aplicar e promover a 
melhor dinâmica e articulação dentro das organizações na gestão dos PQVT’s. 
Diminui-se, dessa forma, a distância entre o discurso e a prática, de modo que a 
QVT não seja mais um modismo, mas que faça parte de um plano organizacional 





3 MÉTODOS E TÉCNICAS DE PESQUISA 
Este capítulo contempla, nos subsequentes tópicos, o método científico 
aplicado na presente pesquisa. Os tópicos são, em ordem, tipo e descrição geral da 
pesquisa; caracterização da população, caracterização dos instrumentos de 
pesquisa; e descrição dos procedimentos de coleta utilizados e da análise de dados 
realizada. Destarte, espera-se que o leitor seja esclarecido quanto à metodologia da 
presente pesquisa, corroborando e incrementando a sua validade acadêmica. 
3.1 Tipo e descrição geral da pesquisa 
De acordo com (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2006) é natural, recorrente e 
necessário à classificação das pesquisas, visando, principalmente, sua melhor 
compreensão e delimitação dado que elas possuem objetivos diferentes. 
A despeito das restrições quanto à aplicação da abordagem qualitativa por 
parte de pesquisadores acostumados ao uso exclusivo de métodos quantitativos, 
baseados em pressupostos positivistas, os estudos qualitativos têm hoje lugar 
assegurado como forma viável e promissora de investigação (NEVES, 1996). 
O quadro a seguir sintetiza a tipologia/descrição da pesquisa de acordo com 
os critérios apresentados: 
Critério Classificação 
Recorte temporal Transversal 
Tipo de estudo (Delineamento) Exploratório-Descritivo 
Abordagem Qualitativa 
Ambiente de coleta dos dados Pesquisa de Campo 
Controle das variáveis (Modelo) Não experimental 
Natureza dos dados Primários 
 





A população foi composta, aproximadamente, por 120 alunos calouros e 215 
formandos; distribuídos entre os turnos do curso de Administração da Universidade 
de Brasília. Cumpre destacar que, para fins deste trabalho de conclusão de curso, 
considerou-se formando o aluno matriculado na disciplina de ETC (Elaboração de 
Trabalho de Curso) ou PPA (Projeto de Pesquisa em Administração). A amostra 
desta população foi obtida por conveniência e acessibilidade. 
3.3 Caracterização dos instrumentos de pesquisa 
O instrumento de pesquisa consistiu num questionário composto pelas 
seguintes perguntas, a saber: 
• Você já ouviu falar em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)? 
• Em sua opinião, Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é... 
• Em sua opinião, de que forma uma organização pode contribuir para a 
QVT dos seus funcionários? 
• Em sua opinião, quais devem ser as responsabilidades dos gestores 
na condução das ações de QVT nas organizações? 
• Em sua opinião, quais áreas ou profissionais são responsáveis pela 
QVT nas organizações? 
Complementando as questões supramencionadas foram inseridos no 
questionário itens que descreveram o perfil demográfico-acadêmico dos estudantes 
e questão que fez levantamento das menções obtidas pelos alunos nas disciplinas, 
obrigatórias e optativas, do eixo de EOGP, as quais tenham contribuído para a 





3.4 Procedimentos de coleta e de análise de dados 
Os dados foram coletados de dois modos distintos: 
• Presencialmente, por meio da aplicação do questionário de pesquisa em 
sala de aula, priorizando as turmas nas quais nas quais o número de alunos 
(calouros ou formandos) fosse mais expressivo, como por exemplo, as turmas da 
disciplina introdução a Administração e Gestão da Inovação, respectivamente. 
• A distância, por meio dos e-mails dos alunos formandos - obtidos nas 
reuniões da disciplina de ETC (Elaboração de Trabalho de Curso) - ou via 
“TypeForm”, aplicativo no qual questionários online podem ser criados e 
disponibilizados.  
A sensibilização quanto aos objetivos da pesquisa foi feita: 
• Via plataforma de aprendizagem Moodle juntamente com o endereço 
do sítio eletrônico que redirecionava os alunos ao questionário online. 
• Por email ou no aplicativo Typeform,  em parte específica, no 
questionário. 
• Presencialmente, no momento de aplicação dos questionários em 
sala de aula. 
Após aplicação do questionário e tabulação das repostas obtidas, a análise 
dos dados da pesquisa foi feita com auxílio do software Iramuteq (versão 0.7 alpha 
2). Este software foi desenvolvido para análise estatística de dados textuais e 
questionários. Ele identifica as informações essenciais de um texto (ex: entrevista, 
questões abertas, obra literária) e as quantifica para extrair as estruturas 
significantes mais fortes. Tais estruturas lexicais estão intimamente relacionadas por 
meio da distribuição das palavras em um texto. Parte do pressuposto básico que a 
distribuição das palavras não se dá por acaso (CAMARGO; JUSTO, 2013). 
Dentre os tipos de análise possíveis a utilizada foi a do Método da 
Classificação Hierárquica Descendente (CHD). Os segmentos de texto foram 
classificados em função dos seus respectivos vocabulários, e o conjunto deles foi 
repartido em função da frequência das formas reduzidas. A análise visou obter 
classes de segmentos de texto que, ao mesmo tempo, apresentaram vocabulário 





A partir dessas análises em matrizes o software organizou a análise dos 
dados em um dendograma da CHD, que ilustrou as relações entre as classes. O 
programa executou cálculos e forneceu resultados que permitiram a descrição de 
cada uma das classes, principalmente, pelo seu vocabulário característico (léxico) e 
pelas suas palavras com asterisco (variáveis). O programa calculou e forneceu os 
segmentos de texto mais característicos de cada classe permitindo a 
contextualização do vocabulário típico de cada classe (idem). 
Complementou a análise, a aplicação de técnicas de estatística descritiva 
para delineamento do perfil dos respondentes, tais como: medidas de tendência 
central e medidas de dispersão das idades bem como a frequência/percentual das 





4 RESULTADOS E DISCUSSÃO 
Esse capítulo aborda os resultados advindos da coleta de dados e os discute 
em cotejo com a literatura base deste trabalho de conclusão de curso. Inicialmente 
são apresentados os perfis acadêmicos e demográficos dos alunos (calouros e 
formandos) do curso de Administração da Universidade de Brasília e também a 
frequência das menções obtidas pelos formandos nas disciplinas obrigatórias e 
optativas do eixo de EOGP. Em seguida são descritas e discutidas as verbalizações 
feitas por esses estudantes sobre a temática de Qualidade de Vida no Trabalho de 
acordo com as questões presentes no instrumento de pesquisa. 
Dentre os 215 formandos, 63 participaram da pesquisa. O perfil dos 
estudantes formandos está descrito na tabela 1: 






Média de Idade 23,5 
Moda de Idade 22,0 
Desvio Padrão de Idade 3,4 
Maior Idade 40 




Dentre os calouros, dos 120 alunos ingressos no curso de Administração, 
neste semestre, 88 participaram da pesquisa. O perfil desses estudantes está 
descrito na tabela 2: 






Média de Idade 18,9 
Moda de Idade 18,0 
Desvio Padrão de Idade 4,7 
Maior Idade 58 
Menor Idade 17 
 
A tabela 3 a seguir traz os percentuais de aprovação dos estudantes 
formandos nas disciplinas obrigatórias e optativas do eixo de EOGP (Estudos 
Organizacionais e Gestão de Pessoas). Quando aos calouros, devido à sua situação 
de recentemente ingressos na Universidade, todos responderam não ter cursando 
ainda as disciplinas mencionadas. 
Infere-se dos dados que é relativamente baixa a matrícula em disciplinas 
optativas do eixo de EOGP e, mesmo quanto às obrigatórias, a menção com maior 
freqüência não é “SS”, a qual abrange as notas finais entre 9,0 a 10,00 pontos no 
semestre. Considerando que na Universidade de Brasília o mínimo exigido para 
aprovação é de 5,0 pontos; o que corresponde à menção “MM”. As menções SR e II 




Tabela 3: Frequência das menções obtidas por estudantes formandos nas 
disciplinas obrigatórias e optativas de EOGP. 
DISCIPLINAS OBRIGATÓRIAS SS MS MM MI Não 
Cursei 
Gestão de pessoas nas 
Organizações 
14,3% 60,3% 25,4% 0,05 0,0% 
Comportamento Humano e 
Trabalho 
9,5% 46,0% 44,4% 0,0% 0,0% 
Teoria e Analise das 
Organizações 
3,2% 60,3% 36,5% 0,0% 0,0% 
 
DISCIPLINAS OPTATIVAS 
SS MS MM MI Não 
Cursei 
Comportamento Organizacional 7,9% 30,2% 15,9% 0,0% 46,0% 
Gestão por Competências 9,5% 4,8% 0,0% 1,6% 84,1% 
Gestão por Desempenho 11,1% 12,7% 6,3% 3,2% 66,7% 
Treinamento, Desenvolvimento e  
Educação 
4,8% 3,2% 0,0% 0,0% 92,1% 
Tópicos Contemporâneos em 
Gestão de Pessoas e Relações 
de Trabalho 
1,6% 0,0% 1,6% 1,6% 95,2% 
Teoria Critica das Organizações 3,2% 15,9% 4,8% 0,0% 76,2% 
 
Quanto às atividades extracurriculares, 41,3% dos formandos responderam já 
ter participado ou participa de Iniciação científica (ex: PIBIC), Empresa Júnior, 
Estágio supervisionado ou atividades de extensão. Já entre os calouros o percentual 
é menos expressivo, 2,2% responderam participar ou já ter participado. 
Quando questionados se já haviam ouvido falar sobre Qualidade de vida no 
Trabalho, a totalidade dos formandos respondeu que “sim”, já entre os calouros 8% 
disseram nunca ter ouvido falar no tema. 
Conforme o apresentado é recomendável que o Departamento de 
Administração da Universidade de Brasília revise e retifique seu Plano Político 
Pedagógico a fim de tornar obrigatórias algumas disciplinas que, atualmente, são 
optativas, acrescentando em suas bibliografias básicas e ementas tópicos referentes 
à temática de QVT. Recomenda-se, também, a realização ou promoção de 
atividades complementares (workshops, palestras e congressos) sobre o mesmo 




A parte seguinte apresenta as falas representativas dos participantes quanto 
aos seguintes tópicos abordados, respectivamente, no questionário. 
• Conceito de Qualidade de vida no trabalho (QVT). 
• Políticas e práticas de QVT nas organizações. 
• Papel dos gestores sobre políticas e práticas de QVT nas 
organizações. 
• Profissionais e áreas responsáveis pela QVT nas organizações.  
Com o auxílio do software Iramuteq e por meio das respostas dos 
participantes ao questionário foi possível identificar classes e/ou núcleos temáticos 
estruturantes do conceito de QVT bem como a percepção que os estudantes 
(calouros e formandos) têm acerca deste tema. Os percentuais indicam a 
representatividade da classe na totalidade das respostas dadas àquela pergunta. 
Por exemplo, de acordo com o gráfico 1, nas respostas dadas pelos alunos calouros, 
16% de todo o discurso se referem à saúde e produtividade no trabalho, quando 
foram questionados sobre o que é QVT na sua opinião. 
 




“Segurança no Trabalho”, com 22%, é um pouco mais expressiva, como 
classe estruturante do conceito de QVT. Nota-se na fala dos discentes calouros que 




deles, está mais alinhada a um conjunto de práticas que abrangem medidas 
técnicas, educacionais e médicas, empregadas para se evitar acidentes no local de 
trabalho.  
Já 31% do discurso para o primeiro questionamento feito se inseriu na classe 
“ambiente e condições de trabalho” a qual corresponde a um conjunto de normas e 
procedimentos que garantem a proteção da saúde física e mental do trabalhador, 
preservando-o dos riscos que o ambiente de trabalho possa oferecer (LIMA, 2008). 
Por fim, e não menos relevante, está a classe “Satisfação e Bem-Estar”. 
Estudos realizados em organizações públicas e privadas sinalizam uma possível 
interdependência entre comprometimento, satisfação e bem-estar no trabalho, os 
quais influencia a Qualidade de Vida no Trabalho nas organizações (SIQUEIRA, 
2008), compondo uma das suas diferentes concepções. 
É oportuno destacar que os estudantes, ainda calouros do curso de 
administração na Universidade, demostraram com as respostas dadas já possuírem 
conhecimentos a respeito do tema, o que permite inferir que QVT já seja uma 
temática discutida no ensino secundarista, bem como em alguns ambientes 
familiares e ou sociais, não se restringindo apenas ao meio acadêmico. 
O quadro 3 traz exemplos de algumas verbalizações feitas por estudantes 
calouros do curso de administração da Universidade de Brasília, compondo cada 
eixo temático acerca do que é a QVT na opinião deles. 
CALOUROS 







“Você trabalhar em um ambiente confortável e que lhe 
permita viver bem.” 
“condições de trabalho que gerem bem estar ao 
trabalhador” 







“Trabalhar com segurança e comodidade.” 










“Conjunto de ações internas ou externas que podem ser 
desenvolvidas por organizações e ou corporações visando 
o bem-estar de seus membros.” 
“A satisfação por parte dos empregados no ambiente de 
trabalho e o interesse das corporações em possibilitar essa 
qualidade de vida isso tudo chegando ao objetivo da 
empresa.” 
“Essencial para o desenvolvimento com qualidade do 
trabalho, ter qualidade de vida é ter disposição para 
realizar serviços.” 
CLASSE 4: 
Saúde e  
produtividade 
 no trabalho 
(16%) 
 
“Importante se você se importa mais com seu bem-estar 
físico e mental do que com futilidades.” 
“Trabalhar em locais onde não haja exposição a produtos 
de risco à saúde ou em empresas que se importem mais 
com o que o colaborador trará.” 
“Maneira como a organização realiza seus programas para 
ter uma qualidade na produtividade.” 


















O gráfico 2 mostra a distribuição (em percentual) das classes temáticas 
acerca do que é QVT na opinião dos estudantes formandos em administração da 
Universidade de Brasília. 
 
Gráfico 2: Distribuição das Classes Temáticas sobre o conceito de QVT sob a ótica dos estudantes 
formandos. 
 
Equiparando-se aos núcleos ou classes temáticas compreendidas nas 
respostas dadas (pelos calouros) à primeira pergunta do questionário de pesquisa, 
estão as classes presentes no discurso dos estudantes formandos. Percebe-se que, 
em boa medida, que não houve discrepâncias significantes entre elas. Neste caso 
em comento também apareceram fatores relacionados a Bem-estar, saúde e 
ambiente de trabalho.  
O que mereceu destaque foi a classe “Equilíbrio entre Produtividade e 
necessidades pessoais” (22%) por evocar uma já conhecida dicotomia quando a 
temática é Qualidade de Vida no Trabalho.  
Por um bom tempo, especialmente sob a égide dos princípios da 
Administração Cientifica, acreditava-se ser praticamente impossível aliar os 
interesses e necessidades pessoais dos trabalhadores com aumento da 
produtividade. Eram conceitos tratados de modo independentes (ALBUQUERQUE; 




No entanto, conforme se passaram os anos e surgiram novos estudos sobre 
QVT se constatou que, diferentemente do que se pensava, a produtividade está 
intimamente relacionada à forma como os funcionários das organizações veem suas 
demandas serem atendidas. Assim, mais satisfeitos e/ou motivados, o lucro da 
empresa se torna corolário. 
O quadro 4 traz (separados por classe temática) exemplos de algumas 
verbalizações feitas por estudantes formandos em administração da Universidade de 
Brasília, quando questionados sobre o que é QVT na opinião deles. 
FORMANDOS 









“É ter um ambiente que facilite o trabalho do colaborador 
oferecendo o mínimo de conforto segurança luminosidade 
adequada e outros itens de ergonomia que atendam 
padrões mínimos acredito que as relações de trabalho 
também devem ser construídas de forma que impulsionem 
o colaborador para dar seu máximo dentro da organização, 
além disso, o colaborador também deve ser capaz de 
perseguir outras aspirações pessoais se assim desejar 
como ter uma família e estar presente para sua seu esposa 
marido seus filhos e ou outros membros de sua família ter 
disponibilidade de tempo e energia para realizar atividades 
de lazer como ir ao cinema teatro viajar ou outros tipos de 
atividades como ir a academia e sair com os amigos.” 
 
“É um equilíbrio entre as diversas atividades que 
desempenhamos em nosso trabalho e as contrapartidas 
que ele nos dá em troca quando as contrapartidas superam 
as atividades desempenhadas temos mais qualidade de 
vida esse equilíbrio pode ser medido pelo nível de 
satisfação com o trabalho executado prospecção de 





“Políticas adotadas pela área de gestão de pessoas que 
objetivam satisfazer os funcionários com relação ao 
trabalho e o equilíbrio deste com a vida pessoal.” 
“É conciliar a vida profissional e pessoal com o objetivo de 
conseguir se sentir plenamente realizado em ambos.” 
CLASSE 2: 




“Ter as melhores condições para trabalhar.” 
“Estar em um ambiente agradável onde as relações 
interpessoais se dão de maneira harmoniosa assim como a 
empresa possuir uma infraestrutura adequada ao tipo de 
trabalho que deve ser feito.” 
“Harmonização de aspectos ambientais e emocionais nas 
relações e ambientes de trabalho.” 
“É trabalhar em um ambiente adequado tanto em questão 





“Ter acesso a medidas que contribuam com a saúde física 
e mental dos colaboradores.” 
“Um conjunto de práticas direcionadas para manter a saúde 
física e mental dos funcionários.”  
 “Determinados fatores ambientais que impactam a saúde 





“QVT é o sentimento e percepção de ter Bem-Estar no local 
no qual uma pessoa passa 1/3 do seu dia (mais ou menos). 
É poder acordar em uma segunda-feira e pensar: segunda 
o primeiro dia da semana de muito trabalho e alegria.” 
“Trabalhar para viver não viver para trabalhar.” 
“Se sentir bem em vários âmbitos no ambiente de trabalho.” 
“Acredito que a qualidade de vida no trabalho esteja 
relacionada com a felicidade do trabalhador enquanto 
ocupante de alguma função.” 




O gráfico 3 mostra a distribuição (em percentual) das classes temáticas 
acerca de possíveis formas de contribuição pelas quais uma organização pode 
contribuir para a QVT de seus funcionários, sob a ótica dos estudantes calouros do 
curso de Administração da Universidade de Brasília. 
 
Gráfico 3: Distribuição das Classes Temáticas sobre possíveis formas de contribuições das 
organizações para a QVT de seus funcionários, sob a ótica dos estudantes calouros. 
 
Quanto às formas pelas quais as organizações podem contribuir para a QVT 
dos seus colaboradores internos, a maioria dos alunos calouros destacaram 
aspectos relacionados a jornadas de trabalho e atividades que diminuir o estresse, 
especificamente, aquele estresse cuja origem e causa estejam relacionadas ao 
ambiente organizacional, dado que, neste caso, a organização poderá atuar de 
modo efetivo a fim de mitigá-lo. 
Neste interim, um dos respondentes cita como exemplo e alternativa a 
implantação do tele-trabalho (trabalho a distancia) o qual já é empregado em 
algumas organizações públicas e privadas e que visa prioritariamente contribuir para 
a melhoria da QVT e aumento de produtividade, redução de custos e maior 
flexibilidade de atuação de maneira a estabelecer um maior equilíbrio entre o mundo 
contemporâneo, a tecnologia, o meio-ambiente, a qualidade de vida e a inclusão 




É preciso esclarecer e consequentemente desmitificar o caráter de “ofurô 
corporativo” (FERREIRA M. C, 2006) que algumas práticas de QVT têm nas 
organizações. Devido ao descompasso entre problemas e práticas gerencias no 
âmbito de QVT, e da recorrente ausência de visão holística deste constructo por 
parte dos gestores, é comum as práticas e políticas de QVT se limitarem a 
atividades meramente paliativas (LEITE; FERREIRA; MENDES, 2009), as quais não 
solucionam, definitivamente, o problema e colocam o trabalhador como mera 
variável de ajuste (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009). 
Para a classe temática “realizar diagnósticos” os estudantes calouros 
reconhecem a necessidade de se diagnosticar os problemas e planejar as 
mudanças e/ou ações para a implementação de políticas de QVT nas organizações. 
Infere-se que a realização de tais diagnósticos é considerada por estes discentes 
como instrumento indispensável para uma melhor gestão. A análise criteriosa do 
cenário organizacional, seus precedentes e potenciais permitem traçar estratégias e 
planos de ações mais alinhados à realidade da organização, distanciando, assim, de 
um possível descompasso entre teoria e prática (FERREIRA, R. R, 2013). 
O quadro 5 traz (separados por classe temática) exemplos de algumas 
verbalizações feitas por estudantes calouros do curso de administração da 
Universidade de Brasília acerca de possíveis formas de contribuição pelas quais 
uma organização pode contribuir para a QVT de seus funcionários. 
CALOUROS 
Em sua opinião, de que forma uma organização pode contribuir para a QVT 
dos seus funcionários? 
CLASSE 1: 
Jornadas de Trabalho 
(24%) 
 
“Diminuição da jornada de trabalho, ambiente confortável e 
clima agradável.” 
“Através de investimentos como: carga horária, plano de 
saúde, melhorando o ambiente de trabalho e deixando-o 
mais confortável.” 




“Por meio de ginástica laboral.” 








atividades geridas pela empresa como aulas de dança e 
yoga entre outros aumentando a integração entre os 
funcionários juntamente ao fator lazer.” 
“Promovendo integração, mudando a lógica de trabalho e 
seguindo exemplos bem sucedidos de companhias como 
Google e Volvo.” 
“Ela pode incentivar o cuidado com a saúde e formas de 





“Realizando pesquisas para saber a opinião dos 
funcionários a respeito do ambiente de trabalho e do 
tratamento que recebem e buscando sempre manter o 
respeito no convívio com as pessoas e ética empresarial.” 
 
“Fazer pesquisas internas saber o que há de errado e o 
que se pode melhorar.” 
 
“A organização pode realizar pesquisa de satisfação com 
os funcionários para identificar algumas falhas no sistema 
e então trabalhar para que isso seja corrigido.” 
CLASSE 4: 




“Flexibilidade de horários, sem estresse no trabalho, bons 
ambientes para se trabalhar.” 
“Propiciando um ambiente agradável, sempre afirmando 
diálogos saudáveis e uma boa relação entre funcionários.” 
“Acesso a psicólogos e bom RH.” 
Quadro 5: Verbalizações dos estudantes calouros sobre as contribuições das organizações para QVT 















O gráfico 4 traz a distribuição (em percentual) das classes temáticas acerca 
de possíveis formas de contribuição pelas quais uma organização pode contribuir 
para a QVT de seus funcionários, sob a ótica dos estudantes formandos em 
administração da Universidade de Brasília. 
 
 
Gráfico 4: Distribuição das Classes Temáticas sobre possíveis formas de contribuições das 
organizações para a QVT de seus funcionários, sob a ótica dos estudantes formandos. 
 
As classes temáticas “Relacionamento interpessoal e equipes”, “Ouvir 
necessidades” e “Boas condições e organização no trabalho” abarcam, juntas, 66% 
dos relatos feitos pelos alunos formandos do curso de administração da Unb, 
quando interrogados sobre possíveis formas de uma organização contribuir para a 
QVT dos seus funcionários. Esses dados vão ao encontro dos resultados 
encontrados em pesquisas feitas em órgãos públicos federais (FERREIRA M. C, 
2013). 
Nos dois casos, constatou-se preocupação dos respondentes para com a 
necessidade de uma gestão mais humanizada, ambiente saudável e 
desenvolvimento profissional. De acordo com os estudos “o funcionamento crítico 




estar no trabalho e repercutem no estado geral de saúde dos trabalhadores” 
(FERREIRA M. C, 2013). 
O quadro 6 traz (separados por classe temática) exemplos de algumas 
verbalizações feitas por estudantes formandos em administração da Universidade de 
Brasília acerca de possíveis formas de contribuição pelas quais uma organização 
pode contribuir para a QVT de seus funcionários. 
FORMANDOS 
Em sua opinião, de que forma uma organização pode contribuir para a QVT  
dos seus funcionários? 
 
CLASSE 1 





“Proporcionar um ambiente adequado para que o 
trabalhador exerça seu trabalho sem sofrimentos e se sinta 
bem na realização do trabalho; exemplos disso são: 
trabalhador se sentir valorizado, ter um ambiente físico 
adequado, boa iluminação, promover boa relação entre os 
trabalhadores, melhorando o fluxo de comunicação.” 
“Dando voz aos empregados aceitando sua participação 
nos processos decisórios e buscando melhoria do espaço 
físico de trabalho.” 
“Mantendo o local de trabalho salubre e não promovendo 
trabalho em cargas horárias elevadas.” 
“Proporcionando aos seus funcionários um ambiente de 







“Entendendo suas expectativas e necessidades e 
buscando conciliar essas necessidades com os objetivos 
organizacionais.” 
“Ouvindo as necessidades deles, se interessando em 
saber o que pode melhorar no ambiente de trabalho para 
que os funcionários possam ser mais produtivos e para 
que eles executem suas tarefas de forma mais prazerosa e 




funcionários sejam consultados.” 
“Ouvir os funcionários e agir de maneira a melhorar o bem-
estar do funcionário.” 
“Cada organização tem suas peculiaridades. A 
organização que ouve o que os funcionários alegam de 
melhorias e conseguem implementá-las é uma 








“Fornecer no mínimo políticas de boa convivência, 
entrosando os funcionários em atividades de equipe.” 
 
“Oferecendo máquina de café, boa cadeira, atividades de 
integração com a equipe.” 
CLASSE 4 : 
Ações organizações e 
extra-trabalho 
(34%) 
“Oferecendo-lhes atividades com lúdicas ou de 
capacitação com boa qualidade e organização outra ideia 
seria folgas em aniversários e comemorações de 
aniversariantes do trimestre ou outro período.” 
“Proporcionando atividades de interação fora do horário de 
trabalho como jantares festas sem pressionar seus 
funcionários a obter resultados.” 
“Oferecendo aos funcionários atividades e programas 
dentro da empresa que os deixem mais motivados para o 
trabalho.” 
Quadro 6: Verbalizações dos estudantes formandos sobre as contribuições das organizações para 




















O gráfico 5 mostra a distribuição (em percentual) das classes temáticas 
acerca das responsabilidades dos gestores na condução das ações de QVT, sob a 
ótica dos estudantes calouros do curso de administração da Universidade de 
Brasília. 
 
Gráfico 5: Distribuição das Classes Temáticas sobre as responsabilidades dos gestores na condução 
das ações de QVT, sob a ótica dos estudantes calouros. 
 
Alinhado-se ao que especialistas  defedem sobre o papel dos gestores na 
condução das práticas e programas de Qualidade de Vida no Trabalho, 48% de todo 
o relato feito pelos estudantes calouros afirma que a principal responsabilidade dos 
gestores seria “cuidar das práticas de QVT”. Em termos mais claros o que os alunos 
expressaram nesta questão diz respeito ao comprometimento do gestor para com a 
causa de QVT, atuando de modo verdadeiramente engajado e à necessidade de 
esse mesmo gestor possuir os conhecimentos, habilidades e atitudes demandadas 
para este cargo. (BRANDÃO, 2008) 
Merce igualmente destaque a necessidade de um bom relacionamento com 
os funcionarios a fim de se criar um ambiente  de trabalho mais humanizado no qual 







O quadro 7 traz (separados por classe temática) exemplos de algumas 
verbalizações feitas por estudantes calouros do curso de administração da 
Universidade de Brasília acerca das responsabilidades dos gestores na condução 
das ações de QVT. 
CALOUROS 
Em sua opinião, quais devem ser as responsabilidades dos gestores na 






“Devem ter a responsabilidade de no mínimo saber que o 
desempenho de seus funcionários é baseado também em 
como são tratadas suas especificidades.” 
 
“Buscar a opinião dos funcionários de forma a garantir o 
bem-estar de todos.” 
 
“Observar e perguntar aos funcionários qual a melhor 
forma de atingir a melhor qualidade de vida.” 
 
“Prezar pelo bom relacionamento entre os funcionários.” 
CLASSE 2: 
Cuidar das condições 
de trabalho  
(18%) 
 
“Analisar as condições de trabalho e o nível de satisfação 
dos empregados.” 
 
“O gestor deve sempre priorizar a condição do trabalhador 
em uma empresa.” 
 
“Certificar que os trabalhadores se sintam bem sem que 
haja perda de produtividade, mas com uma melhora da 
eficiência do trabalhador.” 
CLASSE 3: 
Cuidar das práticas de 
QVT 
(48%) 
“Motivar a qualidade de vida no trabalho dentro das 






 “Responsabilidade por implementar conduzir e tornar 
continuas ações de qualidade de vida no trabalho.” 
 
“Verificar se a área responsável pela qualidade de vida no 
trabalho funciona e se é possível otimizar o funcionamento 
desse setor.” 
Quadro 7: Verbalizações dos estudantes calouros sobre as responsabilidades dos gestores na 
condução das ações de QVT. 
 
 
O gráfico 6 traz a distribuição (em percentual) das classes temáticas acerca 
das responsabilidades dos gestores na condução das ações de QVT, sob a ótica 
dos estudantes formandos em administração da Universidade de Brasília. 
 
Gráfico 6: Distribuição das Classes Temáticas sobre as responsabilidades dos gestores na condução 
das ações de QVT, sob a ótica dos estudantes formandos. 
 
Na visão dos alunos formandos as responsabilidades são outras. Nos textos 
das suas falas foram possíveis identificar as três classes temáticas mostrados no 
gráfico, com os respectivos percentuais da sua representatividade. Percebe-se certa 
similaridade conceitual entre as classes “pensar e garantir ações de QVT” e “cuidar 
das práticas de QVT”, presente nas respostas dos calouros, no entanto, elas se 




Para a primeira classe citada há embutida a ideia de planejamento, quando se 
diz “pensar” e a noção de “sustentabilidade” e efetividade quando se fala em 
“garantir”. Infere-se que, para os alunos formandos, a responsabilidade dos gestores 
é, de fato, para com a gestão da QVT na organização, compreendo, assim as 
funções administrativas de planejamento, organização, direção e controle das 
políticas de QVT. 
Quanto a “Pesquisar e administrar o Clima Organizacional” as respostas dos 
alunos inseridas neste núcleo temático mostram que os gestores podem criar e 
desenvolver um melhor clima organizacional por meio de um conjunto de 
intervenções que englobam, por exemplo, estilo gerencial, sistema de gestão de 
pessoas, trabalho, avaliação e treinamento de equipes e, sobretudo, sistemas de 
recompensas e remuneração (MELLO, 2004); sendo múltiplos os benefícios 
decorrentes de uma pesquisa de clima, a citar: Torna-se possível saber o grau de 
satisfação dos colaboradores internos e externos, a possibilidade de adoção de 
novos modelos de gestão ou novas ferramentas de trabalho, verificando a 
predisposição dos funcionários a estas mudanças, melhora das relações de trabalho 
através do desenvolvimento de uma cultura gerencial participativa, dentre outras 
vantagens (GUERRA, 2000). 
O quadro 7 traz (separados por classe temática) exemplos de algumas 
verbalizações feitas por estudantes formandos em administração da Universidade de 
Brasília acerca das responsabilidades dos gestores na condução das ações de QVT. 
FORMANDOS 
Em sua opinião, quais devem ser as responsabilidades dos gestores na 








“Descobrir o que os funcionários desejam e tentar tornar 
possível dentro das possibilidades da organização.” 
 
“Devem entender a importância do trabalho e das 
necessidades dos funcionários e saber que isso é 
dinâmico e mutável se adaptando as mudanças ocorridas 
nas organizações e no mercado.” 
 




bem como buscar práticas que mantenham o trabalhador 
satisfeito, desempenhando bem suas tarefas.” 
 
“OS gestores precisam conhecer bem as organizações que 
gerenciam e, desse modo, saber quais são as melhores e 
mais eficazes práticas a serem feitas” 
CLASSE 2: 





“Garantir que as ações de qualidade de vida no trabalho 
sejam realmente executadas.” 
 
“Entender quais são as necessidades dos funcionários 
para então poder elaborar um plano para desenvolver 
ações de qualidade de vida no trabalho. 
 
“Alocação de recurso. Garantir que a qualidade de vida no 
trabalho da empresa funcione.” 
 
“Eles devem garantir que elas aconteçam e devem 
monitorar para verificar se elas estão o fazendo efeito. 
 
“Os gestores são os maiores responsáveis pela elaboração 
das regras existentes na organização. Então teriam como 
responsabilidade cuidar para que essas regras não 
extrapolem o que for decidido em comum para a QVT da 
organização.” 
CLASSE 3: 
Pesquisar e  




“Pesquisar o clima, ver a adequação das atividades com 
os funcionários e a cultura.” 
 
“Buscar por tudo que seja o mais adequado para os 
funcionários da entidade em foco. Avaliar constantemente 
a cada 6 meses ou 1 ano para verificar se ainda está 
surtindo efeito e renovar ou contratar outro serviço para 





“Administrar o clima organizacional e promover eventos de 
integração.” 
Quadro 8: Verbalizações dos estudantes formandos sobre as responsabilidades dos gestores na 
condução das ações de QVT. 
 
Quando questionados sobre qual(is) área(s) ou profissional(is) são os 
responsáveis pela QVT nas organizações a maioria dos alunos calouros (62,5%) 
responderam que, em sua opinião, tal responsabilidade cabe aos profissionais das 
áreas de Recursos Humanos ou Gestão de pessoas.  Já 18,1% consideram que a 
responsabilidade não deve se limitar apenas a áreas e/ou profissionais específicos e 
sim estar presente em toda a organização, nos mais diferentes setores. 
Exemplificando, um dos respondentes expressa sua opinião da seguinte forma: 
“Não existe uma área específica, todas as áreas e em todos os níveis devem 
desenvolver atividades ligadas à qualidade de vida no trabalho.” 
Compartilhando de opinião semelhante outro aluno calouro disse: 
“Todas as áreas são responsáveis, pois a organização funciona de forma conjunta e 
não individualmente.” 
Um total de 11,3% citou outras áreas como: Planejamento e Estratégia, 
Controle ou mesmo a Alta Administração/Presidência. 
Por fim, um total de 8,0% não respondeu ou não soube responderá à 
pergunta. 
Com relação aos alunos formandos, para a maioria (47,6%) a 
responsabilidade sobre QVT deve perpassar toda a organização nos diferentes 
níveis hierárquicos e setores, cabendo a área de Gestão de Pessoas (GP) ou 
Recursos humanos (RH) não um papel centralizador, mas sim catalisador das 
políticas de Qualidade de Vida no Trabalho (SIQUEIRA, 2013), tal como verbalizam 
dois estudantes: 
“A área que normalmente organiza as ações de Qualidade de vida no trabalho é a 
área de Gestão de Pessoas. Contudo é importante que esse conceito seja desenvolvido por 
todas as áreas.” 
“A área de gestão para pessoas deve ser a base para a promoção da Qualidade de 
vida no trabalho. Porém, como a Qualidade de vida no trabalho permeia a empresa como 





Em contrapartida 42,9% consideram que o planejamento, a implementação e 
acompanhamento das políticas em QVT devem ficar a cargo apenas das áreas de 
GP ou RH, o que já é prática recorrente em grande das organizações, 
especialmente as públicas. (FERREIRA M. C, 2009) 
Complementarmente, 9,5 % restantes indicaram áreas/setores diversos na 
organização, como a Presidência, Gestão estratégica ou Alta direção. 
Embora o planejamento, implementação e acompanhamento das políticas de 
QVT possam ser gerenciados por profissionais de diferentes áreas: Engenheiros, 
psicólogos e profissionais da saúde, ou mesmo por equipes de trabalho 
multiprofissionais, em regra, as atribuições/funções mencionadas são típicas do 
cargo de administrador. 
Neste sentido é de fundamental importância que os discentes do curso de 
administração da Unb concluam o curso superior e cheguem ao mercado de 
trabalho devidamente capacitados com visão holística acerca do construto citado. 
Conhecimentos e habilidades incipientes, por parte dos gestores, podem 






















5 CONCLUSÕES E RECOMENDAÇÕES 
O presente trabalho teve como objetivo principal conhecer a percepção global 
dos estudantes calouros e formandos do curso de Administração da Universidade de 
Brasília (UnB) sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Com base no método, nos 
resultados obtidos e na discussão realizada, pode-se afirmar que tal objetivo foi 
alcançado. Consequentemente também foram alcançados os objetivos específicos.  
Quantos aos objetivos específicos foram identificados os elementos que 
estruturam o conceito de QVT, sob a ótica desses estudantes, sendo relativamente 
baixa a discrepância entre as classes temáticas identificadas. Foram igualmente 
descritas as políticas e práticas de QVT que devem ser desenvolvidas pelas 
organizações, na opinião dos discentes.   
Os dados colhidos pelo questionário também permitiram descrever os papéis 
dos gestores nas políticas e práticas de QVT, segundo a percepção dos 
respondentes. Especialmente para os alunos formandos, há reconhecimento da 
necessidade do planejamento para uma gestão mais eficaz e efetiva de QVT, tal 
como defendem os autores referenciados. 
A relevância deste estudo se insere nos aspectos práticos, acadêmicos e 
sociais. Os atuais alunos do curso de administração, especialmente, os formandos 
serão num futuro próximo gestores em organizações públicas ou privadas e nelas 
eles participarão ativamente do planejamento, implantação e acompanhamento das 
políticas de QVT. Em consonância às respostas dadas pelos estudantes é possível 
predizer a abordagem/visão gerencial dada por eles, futuramente, quanto à gestão 
de políticas de Qualidade de vida no trabalho. Nota-se maior predisposição a uma 
abordagem preventiva do que assistencialista com o intuito de eliminar ou minimizar 
as causas/origens do mal-estar no trabalho. Organizações que promovem a 
Qualidade de Vida dos seus colaboradores garantem não só o bem-estar destes, 
mas também, maior lucratividade ou, no caso das instituições públicas, maior 
satisfação dos cidadãos-usuários. 
Entretanto algumas limitações ao estudo podem ser citadas, tais como: 
dificuldade de acesso aos estudantes formandos. Uma vez que as disciplinas de 
PPA e ou ETC não são presenciais, as quais abrangem o maior número de alunos 




contar com a colaboração/sensibilização dos respondentes em participar da 
pesquisa. Ainda assim, mesmo tendo acesso ao questionário, em alguns casos, o 
aluno se abstém de responder, fato que compromete significativamente o estudo.  
Outro aspecto se refere à dificuldade de generalização dos resultados 
obtidos, dada à abordagem qualitativa da pesquisa e amostragem por 
conveniência/acessibilidade. 
Aponta-se, também, como limitação a escassez de pesquisas acadêmicas 
nacionais acerca dos mesmos objetivos abordados no neste trabalho, dado que a 
lacuna na exploração dos temas dificultou sobremaneira a construção de um 
referencial teórico mais sólido, no qual fosse possível comparar os resultados 
obtidos com os de outras pesquisas. 
Por fim, sugere-se aos pesquisadores interessados a replicação deste estudo 
com grupos de estudantes de outras áreas do conhecimento, tais como engenharia, 
psicologia, profissionais da área da saúde, empregando abordagem qualitativa e 
recorte longitudinal, a fim de verificar se há mutabilidade dos resultados obtidos 
nesta pesquisa, quando outras variáveis são analisadas. Como exemplo verificar se 
o acréscimo de disciplinas obrigatórias no currículo do curso, abordando a temática 
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Apêndice A – Questionário de Pesquisa 
Prezado (a),  
Este questionário de pesquisa faz parte da elaboração do trabalho de conclusão de 
curso de Administração da Universidade de Brasília (UnB) e visa conhecer a 
percepção dos estudantes (calouros e formandos) de administração da UnB quanto 
à temática de Qualidade de Vida no Trabalho. A sua participação é voluntária e, ao 
responder o questionário, consente em participar da pesquisa. Os dados levantados 
serão tratados de forma agrupada e você não será identificado. Qualquer dúvida ou 
interesse na pesquisa, por favor, envie e-mail para:  
 
Aluno: Adriel Rosa (adriel.rosa@hotmail.com) 





Sexo:       (  ) M     (  ) F 
Semestre:  




1. Você já ouviu falar em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)?   (   )SIM   (  )NÃO 
 
 
2. Em sua opinião, Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é... 
 
 
3. Em sua opinião, de que forma uma organização pode contribuir para a QVT dos 
 seus funcionários? 
 
4. Em sua opinião, quais devem ser as responsabilidades dos gestores na 
condução das ações de QVT nas organizações? 
 
 




6. Participou ou participa de Iniciação científica (ex: PIBIC), Empresa Júnior, 






7. Qual foi sua menção nas seguintes disciplinas? Marque com um X 
 
 Não  
Cursei 
SR II MI MM MS SS 
Gestão de 
Pessoas 
       
Comportamento 
Humano e Trabalho 
       
Comportamento 
Organizacional 
       
Gestão por 
competências 
       
Gestão de  
Desempenho 
       
Tópicos em Gestão 
 de Pessoas 




       
Teoria e Analise 
nas Organizações 
       
Teoria Crítica das 
Organizações 
       
 
Obrigado pela colaboração! 
 
